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В представленном материале затрагивается актуальная тема 
менеджмента современных организаций – трудовой мотивации. Особое 
значение автор придаѐт профессиональной деятельности молодых 
специалистов, анализирует некоторые факторы, способствующие 
формированию и поддержанию организационной лояльности, 





In the presented material the hot topic of management of the modern 
organizations – labor motivation is touched. The author attaches special 
significance to professional activity of young specialists, analyzes some factors 
promoting formation and maintenance of organizational loyalty, positive 
perception of the labor environment. 
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Успехи эффективной организации можно объяснять с разных позиций, 
но очевидно, что главным его фактором является качественная работа 
каждого сотрудника и вклад в общее дело. Мотивированный и лояльный 
сотрудник остается с компанией как можно дольше, предан ей, защищает еѐ  
интересы, одновременно удовлетворяя множество личных потребностей. 
Таким образом, перед руководителями современных организаций стоят 
важные, трудные, но вполне реальные задачи эффективного использования 
кадрового потенциала, формирования действенной мотивации и 
заинтересованности работников для достижения поставленных целей и 
обеспечения надежного уровня конкурентоспособности предприятия.  
Данный аспект приобретает актуальность при изучении мотивации и 
лояльности молодых сотрудников, являющихся одновременно студентами 
высших учебных заведений. В настоящее время, ситуация, когда студенты 
вынуждены и работать и учиться одновременно является очень 
распространѐнной: кто-то вынужден обеспечивать себя материально 
полностью (оплачивая, в том числе и обучение), кто-то в этом возрасте 
пытается стать самостоятельным и независимым от родителей, встречаются 
среди молодых людей и те, которые должны обеспечивать не только себя, но 
и уже свою семью.  
1807 
 
Следует заметить, что большая часть исследований мотивации 
посвящена изучению настроений и отношения к работе взрослой части 
населения, в то время как работодатели сегодня сталкиваются с множеством 
проблем занятой в организациях молодѐжи, в том числе, и учащейся.  
В настоящее время ситуация на рынке труда, впрочем как и 
экономические цели самих руководителей предприятий, формируют 
необходимость их тесного сотрудничества с образовательными 
учреждениями. Если рассматривать профессиональный аспект обучения в 
вузе, мотивацию студентов на дальнейшее трудоустройство, а также 
приобретение ими ценного опыта работы по специальности, то наиболее 
«продвинутой» в этом направлении является сфера информационных 
технологий. В свою очередь, IT-компании имеют свой собственный интерес в 
привлечении учащейся молодѐжи (как правило, в качестве стажеров!), 
вследствие чего достаточно тесно сотрудничают с вузами. К данным 
компаниям можно отнести ОАО «Мера», ЗАО «Интел А/О» и др.   
Очевидно, что однозначного понятия «организационной лояльности» 
не существует. Определим лишь некоторые аспекты значения «лояльности», 
которые выделяют российские учѐные: 
- доброжелательность, приветливость, открытость работника как в 
отношении компании в целом, так и в отношении других сотрудников; 
- честность, принципиальность; 
- верность, преданность, приверженность; 
- соблюдение правил, законов, отказ от предосудительных и 
недоброжелательных действий. 
Лояльность может трактоваться и как установка, для которой 
характерно наличие взаимных обязательств между работниками и 
работодателем, их готовность соответствовать корпоративным ожиданиям и 
формировать в соответствие с ними свое поведение. Следовательно, 
лояльный сотрудник – это не просто верный, законопослушный сотрудник; 
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он нацелен на совершение полезных действий для своей организации, 
реализует и защищает еѐ интересы [1]. 
Интерес представляют исследования и зарубежных авторов, 
изучающих организационную лояльность, в частности концепция 
американских учѐных – Джона Мейера и Натали Аллен. В ее основу легли 
три направления:  
- эмоциональная привязанность к организации;  
- цена ухода из организации;  
- ощущение обязательств перед организацией.  
В данной концепции лояльность описывается как психическое 
состояние, имеющее три составляющие: 
1. Аффективная составляющая представляет собой степень идентификации 
сотрудника с организацией, вовлеченности и эмоциональной 
привязанности к организации. 
2. Продолженная составляющая представляет собой степень осознания 
сотрудником цены, которую он заплатит за уход из организации.  
3. Нормативная составляющая представляет собой степень осознания долга 
перед организацией.  
От этих трех форм лояльности зависит, останется ли сотрудник 
работать в организации. Авторы также предложили шкалу оценки степени 
лояльности, названную Organizational Commitment Scale (OCS). Данная 
шкала содержит три субшкалы в соответствии с вышеуказанными 
составляющими [2, C. 108]. На основе анализа различных исследований 
Дж.Мейер с коллегами пришел к выводу о том, что связь составляющих 
лояльности с демографическими характеристиками работника является 
слабой, индивидуальные же различия связаны больше с аффективной 
составляющей. В то же время, такой фактор, как опыт работы, значительно 
сильнее коррелирует с аффективной составляющей, при этом знак 
корреляции с продолженной составляющей отличается от знака корреляции с 
аффективной и нормативной составляющими. 
1809 
 
На основе вышеизложенных представлений об организационной 
лояльности приведѐм перечень наиболее значимых и чаще встречающихся в 
практике управления факторов, способствующих возникновению и 
повышению уровня лояльности. Дж.Мейер предложил разделить их на 
четыре основные группы: 
1. Опыт работы: сильно влияет на аффективную составляющую 
лояльности, при этом наибольших значений она достигает у тех 
сотрудников, чей повседневный опыт способствует чувству комфорта и 
компетентности. 
2. Соответствие ценностей, которые отражают сущность бизнеса, 
продукции или услуг, путей сбыта производимой продукции и услуг, 
способов обращения с сотрудниками. Сотрудники будут более лояльны к 
организации, когда их ценности совместимы с ценностями организации.  
3. Организационная поддержка: лояльность сотрудников к организации 
повышается, если оценивается ими как взаимная и ощущается 
заинтересованность в их благополучии. Должное восприятие поддержки 
формируется на основе повседневного опыта с помощью 
соответствующей политики в отношении персонала. 
4. Организационная справедливость: люди рассчитывают на справедливое 
обращение с ними и ценят его. Важен способ распределение значимых для 
сотрудника ресурсов (зарплата, продвижение по службе и пр.). Решения, 
ведущие даже к негативным последствиям (снижение зарплаты, потеря 
работы), будут приняты с минимальным влиянием на лояльность, если 
они проводятся справедливо (без предвзятости) [2, C. 109-111].  
Попробуем применить данные выводы на практике, исследуя 
организационную лояльность молодых сотрудников – студентов и 
аспирантов, работающих в Фл ЗАО «Интел А/О» в Нижнем Новгороде. 
Центральной гипотезой данного исследования является значительно высокий 
уровень трудовой мотивации и приверженности компании. Кроме того, есть 
предположение, что студенты и аспиранты удовлетворены различными 
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аспектами работы в организации, однако, уровень удовлетворенности 
перспективами карьерного роста у аспирантов ниже, чем у студентов. 
Проанализируем некоторые результаты опроса. 
 Студенты и аспиранты достаточно удовлетворены различными 
аспектами своей работы: Почти все респонденты (95-100%) отметили, 
что их устраивает морально-психологический климат в организации 
(100%), условия труда (95%), принципы распределения прав и 
обязанностей (95%), а также содержание выполняемой работы (100%). 
В то же время уровнем оплаты труда удовлетворены только половина 
опрошенных сотрудников (50% - да, вполне, 30% - не совсем, 20% - не 
удовлетворяют).  
 В зависимости от того, кем был респондент – студентом или 
аспирантом, уровень удовлетворенности такими аспектами как 
карьерный рост и заработная плата был различный. Так, если студенты 
больше довольны уровнем оплаты труда (57% - да, вполне, 36% - не 
совсем, 7% - не удовлетворяют) и видят перспективы карьерного роста 
(29% - да, вполне, 57% - не совсем, 14% - не удовлетворяют), то 
обучающиеся в аспирантуре воспринимают ситуацию не так 
оптимистично: лишь 17% ответили – «да, вполне» и 17% – «не совсем», 
а 66% аспирантов не удовлетворены, причѐм, ни уровнем заработной 
платы, ни возможностями для карьерного роста. 
Исходя из полученных по этому блоку вопросу ответов, можно 
предположить, что возможности карьерного роста в данных организациях 
всѐ-таки существуют, однако, воспринимаются молодыми по разному – в 
зависимости от уровня образования, имеющегося опыта и времени работы, а 
также от личностных установок и ожиданий. 
 Выявляя наиболее важные причины смены настоящего места работы, 
самыми популярными ответами стали:  
- желание открыть свое дело (80% опрошенных студентов и 
аспирантов указали этот вариант ответа); 
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- более высокая зарплата на новом месте работы (75%);  
- окончание срока найма (65 %).   
  Как видим, большинство опрошенных указали, что хотят открыть 
собственное дело, что свой бизнес им видится более успешным и 
перспективным. Такая причина ухода из организации, как окончание срока 
найма вполне ясна, т.к. с категорией учащейся молодѐжи трудовой договор 
заключается, как правило, на определенный срок (обычно до окончания 
обучения в вузе). Это обстоятельство снижает степень их уверенности в 
дальнейшей занятости в данной организации.  
 В ходе исследования была предпринята попытка выявить и степень 
удовлетворенности знаниями, полученными в процессе обучения, а 
также возможностей их применения на своѐм рабочем месте. В целом, 
молодые люди удовлетворены теоретическими знаниями и видят их 
пользу при решении практических задач в организации (80% дали 
положительную оценку). Однако около половины студентов и 
аспирантов (50%) указывают на недостаток практических знаний и 
навыков, а примерно 40% респондентов совсем не используют их в 
своей работе.  
  К сожалению, следует отметить, что даже при подготовке 
специалистов IT-сферы, обучение в вузе не дает тех практических навыков, 
которые ими востребованы в работе по специальности. Но полученные 
теоретические знания молодые люди оценивают положительно.  
 Подводя итог, ещѐ раз обратим внимание на важность формирования 
положительного отношения к трудовой деятельности, особенно у молодых 
специалистов. Усилия, которые прикладывают и преподаватели, и родители, 
и непосредственные руководители бесценны и ощутимы. Каждая из сторон 
вносит свой вклад в будущий результат и определяет успешность – сначала 
студента, затем новичка – молодого специалиста, а, в дальнейшем – 
опытного, знающего и умеющего, заинтересованного сотрудника. В жѐстких 
условиях рынка и высокой конкуренции образованность, профессионализм, 
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лояльность и преданность персонала к организации должны быть главными 
критериями и ориентирами работы современных руководителей. 
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